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Tingginya tingkat turnover intention yang terjadi di kalangan Kantor Akuntan Publik 
membuat banyak Kantor Akuntan Publik harus mengalami kerugian, karena 
seringkali Kantor Akuntan Publik hanya dijadikan sebagai batu loncatan untuk dapat 
mencari karir yang lebih baik. Maka dengan adanya fenomena tersebut peneliti ingin 
menguji apakah budaya organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat 
menurunkan tingkat turnover intention pada Kantor Akuntan Publik.  
Penelitian ini menggunakan auditor dari 18 Kantor Akuntan publik di Semarang 
sebagai sampel, dengan membagiakan kuesioner. Hasilnya ditemukan bahwa budaya 
organisasi dalam penelitian ini mempermudah timbulnya komitmen organisasi yang 
dapat menurunkan tingkat turnover intention, namun kepuasan kerja ditemukan tidak 
dapat menjadi mediating antara pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 
intention karena kepuasan kerja dalam penelitian ini tidak dapat meminimalkan 
tingkat turnover intention. 
 





1.1. Latar Belakang 
Saat ini dalam dunia pekerjaan, persaingan menjadi semakin ketat. Organisasi 
atau perusahaan yang terlibat dalam persaingan dituntut untuk dapat lebih produktif 
dan memiliki kineja yang lebih baik untuk dapat mencapai tujuan organisasi yang 
telah ditetapkan. Namun dalam mencapai tujuan organisasi ini seringkali terganggu 
dengan adanya turnover intention atau keinginan berpindah kerja. Tingkat turnover 
intention yang tinggi akan memberikan dampak negatif bagi organisasi seperti 
menimbulkan ketidakstabilan kondisi tenaga kerja dan menimbulkan biaya sumber 
daya manusia. Kantor Akuntan Publik ( KAP ) merupakan salah satu contoh yang 
memilik tingkat turnover yang tinggi. Hal ini didukung pula dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Herdhani N (2009) yang menyatakan 77,7% auditor memiliki 
kemungkinan untuk tidak bertahan di kantor akuntan publik tempat mereka bekerja 
sekarang. Karena dengan pengalaman yang di dapatkan dari KAP para auditor dapat 
dengan mudah mencari karir baru di bidang lain. Hal ini menyebabkan Kantor 
Akuntan publik harus mengeluarkan biaya untuk merekrut dan melatih karyawan 
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baru. Dengan adanya dampak negatif yang ditimbulkan dari turnover intention ini 
maka diperlukan usaha untuk mengurangi tingkat turnover intention. 
Kepuasan kerja dan komitmen organisasi memegang peranan kunci pada 
terjadinya turnover (Glisson dan Durrick, 1998). Komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja yang lebih tinggi akan mengurangi intensi turnover (Falkenburg dan 
Schyns,2007). Peneliti terdahulu Sumarto (2009) juga menyatakan ada pengaruh 
negative antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan lebih produktif dan memberikan 
kontribusi terhadap sasaran dan tujuan organisasi,dan umumnya memiliki keinginan 
yang rendah untuk keluar dari perusahaan (Harter,Schmidt, dan Hayes, 2002). 
Sedangkan ketidakpuasan kerja cenderung menyebabkan karyawan merasa tidak 
berguna,tidak diapresiasi, dan keluar dari suatu organisasi (Shouksmith,1994 dalam 
Tanner,2007). Selain itu kepuasan kerja dianggap sangat penting karena adanya 
biaya akibat ketidakpuasan (dissatisfaction) dalam employee turnover, absenteeism 
dan kinerja pekerjaan (Beck : 2000 dalam Puspitasari : 2005).  
Dengan pentingnya kepuasan kerja yang dimiliki setiap karyawan dalam suatu 
organisasi maka diperlukan usaha untuk menciptakan kepuasan kerja itu sendiri. 
Kepuasan kerja merupakan dasar untuk mengetahui seberapa besar auditor menyukai 
pekerjaan yang dilakukannya. Dengan kepuasan kerja yang rendah maka auditor 
akan lebih mudah untuk meninggalkan pekerjaan mereka.( Fathoni 2005).  
Dual factor theory menyatakan bahwa terdapat faktor pendorong yang berkaitan 
dengan perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga membawa kepuasan kerja, dan 
yang kedua faktor yang dapat mengakibatkan ketidakpuasan kerja. Kepuasan kerja 
adalah motivator primer yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri, sebaliknya 
ketidakpuasan pada dasarnya berkaitan dengan memuaskan anggota organisasi dan 
menjaga mereka tetap dalam organisasi dan berkaitan dengan lingkungan. 
Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh komitmen para auditor di dalamnya. 
Individu akan berusaha memberi segala usaha dalam rangka membantu organisasi 
mencapai tujuan sehingga akan menimbulkan kepuasan kerja karena berhasil 
mencapai tujuan organisasi (Suparman, 2007). Jika seseorang telah membuat 
keputusan yang disertai dengan komitmen maka ia akan berupaya dan berjuang 
untuk menjalani keputusan itu dengan sebaik – baiknya, dengan bersungguh – 
sungguh dan bertanggung jawab. Karena itu jika seseorang individu tidak memiliki 
komitmen maka tidak akan tercipta hasil kerja yang baik.  
Selain itu, Bateman dan Strasser (1984) menyatakan bahwa komitmen 
mendahului kepuasan kerja. Dengan komitmen yang tinggi seorang akuntan dengan 
mudah mengerjakan pekerjaannya karena dari dalam dirinya ada kemauan dan 
komitmen untuk menyelesaikan pekerjaannnya dengan baik, sehingga hasil yang 
dikerjakan pun akan lebih baik yang akan menimbulkan kepuasan kerja dan dengan 
kepuasan kerja yang didapat maka kecil kemungkinan seorang auditor meninggalkan 
pekerjaannya. Peneliti terdahulu Dian Indri (2008) menyatakan ada pengaruh positif 
antara komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja. 
Berkaitan dengan komitmen organisasi, budaya organisasi mempunyai fungsi 
untuk mempermudah timbulnya komitmen (Robbins, 1996 : 294). Menurut Cushway 
dan Lodge (1993), budaya organisasi dibangun dari kepercayaan yang dipegang 
teguh secara mendalam tentang bagaimana organisasi seharusnya dijalankan atau 
beroprasi. Budaya organisasi akan mempengaruhi lingkungan dalam kantor akuntan 
publik, karena budaya organisasi selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada 
dalam perusahaan. Budaya organisasi yang kuat akan mempengaruhi cara pikir 
setiap anggota organisasi yang akan menunjang produktivitas anggota organisasi. 




Individu yang merasa tidak nyaman dalam suatu lingkungan akan mengalami 
ketidakberdayaan dan kekhawatiran. Sebaliknya jika mereka merasa nyaman dengan 
lingkungannya mereka akan memperlihatkan sikap positif. (Emons, 1986 dalam 
Widyarini 2009) 
Dalam sebuah organisasi dengan budaya yang kuat, nilai inti dari organisasi 
tersebut dipegang secara mendalam dan dianut bersama secara meluas. Semakin 
banyak anggota yang menerima nilai – nilai itu maka akan semakin besar komitmen 
mereka dalam organisasi tersebut.  
Budaya organisasi mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih 
luas daripada kepentingan diri pribadi seseorang sehingga budaya organisasi 
berfungsi sebagai mekanisme membuat makna dan kendali yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku karyawan (Robbins,1996). Selain itu menurut 
penelitian yang dilakukan oleh Hana Crysanti (2009) menyatakan ada pengaruh 
positif antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Hal ini membutikan 
bahwa budaya merupakan awal terbentuknya komitmen yang akan mempengaruhi 
kepuasan kerja.  
Organisasi yang memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai pengaruh yang 
bermakna bagi perilaku dan sikap anggotanya. Nilai inti organisasi itu akan dipegang 
secara insentif dan dianut secara meluas dalam suatu budaya yang kuat. Suatu 
budaya yang kuat memperlihatkan kesepakatan yang tinggi dikalangan anggota 
tentang apa yang harus dipertahankan dalam organisasi tersebut.(Robbins,1996). Hal 
ini akan membentuk komitmen yang nantinya akan mempengaruhi kinerja auditor 
sehingga terciptanya kepuasan kerja. 
 
2. LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
2.1. Budaya Organisasi 
2.1.1. Pengertian Budaya Organisasi 
Pada dasarnya Budaya organisasi dalam perusahaan merupakan alat untuk 
mempersatukan setiap invidu yang melakukan aktivitas secara bersama-sama. 
Kreitner dan Kinicki (1995:532) 
Menurut Armstrong (2009) Budaya organisasi atau budaya perusahaan 
adalah nilai, norma, keyakinan, sikap dan asumsi yang merupakan bentuk 
bagaimana orang-orang dalam organisasi berperilaku dan melakukan sesuatu 
hal yang bisa dilakukan. Nilai adalah apa yang diyakini bagi orang-orang 
dalam berperilaku dalam organisasi. Norma adalah aturan yang tidak tertulis 
dalam mengatur perilaku seseorang. 
Menurut Robbins (1996 : 289), budaya organisasi merupakan suatu 
persepsi bersama yang dianut oleh anggota – anggota organisasi,dan 
merupakan suatu  sistem makna bersama. 
Menurut Molenaar (2002) Budaya mempunyai kekuatan yang 
penuh,berpengaruh pada individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkungan 
kerja. Dari berbagai definisi dapat disimpulkan budaya organisasi adalah 
sebuah persepsi yang dianut bersama oleh anggota organisasi yang 









2.1.2. Fungsi dan Ciri – Ciri Budaya Organisasi 
Fungsi budaya organisasi menurut Robbins (1996) : 
 
a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang 
lain. 
b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota – anggota organisasi. 
c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas 
daripada kepentingan diri individual seseorang. 
d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan 
organisasi itu dengan memberikam standar – standar yang tepat untuk 
dilakukan oleh karyawan. 
e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu 
dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. 
 
Ciri – ciri budaya organisasi menurut Robbins (1996) : 
 
1. Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didukung untuk 
menjadi inovatif dan mengambil resiko 
2. Perhatian terhadap detail, sejauh mana karyawan diharapkan menunjukan 
kecermatan,analisis dan perhatian terhadap detail. 
3. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memfokus pada hasil tersebut. 
4. Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek 
pada orang – orang di dalam organisasi itu. 
5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim – tim 
bukannya individu. 
6. Keagresifan, berkaitan dengan agresivitas karyawan. 
7. Stabilitas, organisasi menekankan dipertahankannya budaya organisasi 
yang sudah baik. 
 
Dengan tujuh karakteristik ini,akan diperoleh gambaran dari budaya 
organisasi itu yang akan menjadi dasar untuk pemahaman bersama yang 
dimiliki para anggota mengenai organisasi itu,bagaimana menyelesaikan 
urusan di dalamnya,dan bagaimana cara anggota berprilaku (Robbins 1996). 
 
2.2. Komitmen Organisasi 
2.2.1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi menurut Scot,Corman dan Cheney (1998) dalam 
Popoola (2005) merupakan kelompok besar dari konstruk yang menjelaskan 
hubungan organisasi dan individu yang terdiri dari konstruk yang menjelaskan 
hubungan organisasi dan individu yang terdiri dari identifikasi 
organisasi,loyalitas kerja,kesukaan terhadap pekerjaan dan keterlibatan kerja. 
Menurut Steers (1980) komitmen organisasi merupakan kekuatan relatif 
individu dan keterlibatan dalam organisasi tertentu. 
Luthans (1995) mengartikan komitmen organisasional merupakan sikap 
yang menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan 
bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka 
kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya. 




Dari berbagai definisi diatas komitmen organisasi dapat diartikan sebagai 
loyalitas karyawan dalam kerlibatanya dalam organisasi dengan menunjukan 
sikap positif pada organisasi. 
 
2.2.2. Komponen Komitmen Organisasi 
Komponen Komitmen Organisasi menurut Allen dan Meyer (1984) : 
1. Komitmen Afektif (affective commitment), yaitu keterlibatan emosional 
seseorang pada organisasinya berupa perasaan cinta pada organisasi 
2. Komitmen Kontinyu (Continuance commitment), yaitu persepsi seseorang 
atas biaya dan resiko dengan meninggalkan organisasi saat ini.  
3. Komitmen Normatif (Normative Comiitment), yaitu sebuah dimensi moral 
yang didasarkan pada perasaan wajib dan tanggung jawab pada organisasi 
yang mempekerjakannya. 
 
2.3. Kepuasan Kerja 
2.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Menurut Hasibuan (2002,115) kepuasan kerja adalah sikap emosionalyang 
menyenangkan danmencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral 
kerja,kedisiplinan,dan prestasi kerja. 
Menurut Davis (1985) Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan 
pegawai tentang menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu  
perasaan tidak senang pegawai yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif 
dan keinginan perilaku. 
Sedangkan menurut Robbins (1996), kepuasan kerja adalah suatu sikap 
seseorang terhadap pekerjaan sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran 
yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini yang seharusnya diterima. 
Dari berbagai definisi diatas dapat disimpulkan kepuasan kerja adalah 
suatu keadaan emosional dan sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka yang 
dilandasi nilai balas jasa perusahaan dengan tingkat balas jasa yang diinginkan 
karyawan tersebut. 
 
2.3.2. Dimensi Kepuasan Kerja 
Luthans (1995) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga dimensi : 
1. Kepuasan kerja tidak dapat dilihat, hanya dapat diduga. 
2. Kepuasan kerja sering ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja memenuhi 
atau melebihi harapan sesorang. 
3. Kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap lainya dari 
para individual. 
Kepuasan kerja akan berpengaruh pada produktivitas,kemangkliran,dan 
tingkat peroindahan (turnover) Robbins (1996,182). Kepuasan kerja 
mempengaruhi tingkat perputaran karyawan (turnover) dan absensi. 
Perusahaan bisa mengharapkan bahwa bila kepuasan kerja meningkat maka 
tingkat perputaran karyawan (turnover) dan absensi menurun atau sebaliknya. 
T. Hani Handoko (1996,167). 
 




2.4. Turnover Intention 
Menurut Bibby (2008) intensi turnover merupakan kecenderungan untuk 
meninggalkan pekerjaan. Niat untuk meninggalkan pekerjaan termasuk berfikir 
untuk berhenti dari suatu organisasi,serta pernyataan yang dikeluarkan oleh 
kaeyawan untuk benar – benar meninggalkan organisasi (Park dan Kim 2009). 
Menurut Harninda (1999:27) Turnover intentions pada dasarnya adalah sama 
dengan keinginan berpindah karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. 
Pendapat tersebut menunjukkan bahwa turnover intentions adalah keinginan untuk 
berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja  
Menurut  Harnoto (2002:2) menyatakan turnover intentions adalah kadar atau 
intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang 
menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya adalah keinginan 
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat tersebut juga relatif sama 
dengan pendapat yang telah diungkapkan sebelumnya, bahwa turnover intentions 
pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan (keluar) dari perusahaan 
Menurut Abelson (1987) Turnover Intention merupakan hal penarikan diri yang 
terdiri dari pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan, 
kemungkinan menemukan pekerjaan di tempat lain dan keinginan untuk berpindah. 
Dari berbagai definisi di atas dapat disimpulkan bahwa turnover intention merupakan 
keinginan seseorang untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja. 
 
2.5. Dual Factor Theory 
Teori dua faktor dalam penelitian ini akan menjelaskan variabel turnover 
intention, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi.Teori dua faktor dikemukakan 
oleh Hezberg (1964) ini merupakan teori motivasi yang terdiri dari: 
a. Faktor Intrinsik 
Faktor instrinsik merupakan faktor-faktor yang berperan sebagai  motivator 
terhadap pegawai, yakni yang mampu mendorong terwujudnya suatu kepuasan 
dan dapat mendorong orang untuk bekerja dengan baik. Jika kondisi ini tidak ada, 
ternyata tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan.Faktor instrinsik 
ini terdiri dari : 
a. Achievement ( prestasi) 
b. Recognition (pengakuan) 
c. The work it self (pekerjaan itu sendiri) 
d. Responbilities (tanggung jawab) 
e. The possibility of growth (pengembangan diri) 
 
b. Faktor Ekstrinsik 
Faktor ekstrinsik merupakan faktor – faktor yang dapat menimbulkan 
ketidakpuasan pada pegawai apabila tidak dapat terpenuhi,sehingga kinerja 
mereka akan menurun. Faktor ekstrinsik ini terdiri dari ; 
a. Company procedures (kebijakan perusahaan) 
b. Quality of supervision (kualitas supervisi) 
c. Interpersonal relationship (hubungan antar pribadi) 
d. Working condition (kondisi kerja) 




e. Job security (keamanan kerja) 
f. Wages (gaji/upah) 
g. Status 
Jadi dalam teori dua faktor terdapat faktor pendorong yang berkaitan dengan 
perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga membawa kepuasan kerja, dan yang 
kedua faktor yang dapat mengakibatkan ketidakpuasan kerja. Kepuasan kerja adalah 
motivator primer yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri, sebaliknya 
ketidakpuasan pada dasarnya berkaitan dengan memuaskan anggota organisasi dan 
menjaga mereka tetap dalam organisasi dan berkaitan dengan lingkungan. 
 
2.6. Pengembangan Hipotesis 
2.6.1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi 
Teori yang mendukung penelitian ini adalah Two Factor Theory dari 
Hezberg yang membagi faktor kepuasan kerja menjadi dua yaitu faktor 
instrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor instrinsik merupakan faktor yang 
mampu mendorong terwujudnya kepuasan kerja dan mendorong orang untuk 
bekerja dengan baik. Yang termasuk dalam faktor insrinsik adalah 
Achievement ( prestasi), Recognition (pengakuan), The work it self (pekerjaan 
itu sendiri), Responbilities (tanggung jawab), The possibility of growth 
(pengembangan diri). Sedangkan faktor ekstrinsik merupakan faktor – faktor 
yang dapat menimbulkan ketidakpuasan pada pegawai apabila tidak dapat 
terpenuhi,sehingga kinerja mereka akan menurun. Yang termasuk dalam 
faktor ekstrinsik yaitu Company procedures (kebijakan perusahaan), Quality 
of supervision (kualitas supervisi), Interpersonal relationship (hubungan antar 
pribadi), Working condition (kondisi kerja), Job security (keamanan kerja), 
Wages (gaji/upah), Status. 
Ketika seseorang dapat menerima nilai – nilai yang terkandung dalam 
suatu organisasi atau keadaan dimana orang itu bekerja maka orang itu akan 
menunjukan sikap positif pada organisasi dan jika nilai – nilai dalam budaya 
organisasi tersebut dapat dianut bersama maka akan menimbulkan komitmen 
yang kuat dari orang tersebut akan organisasinya. 
Peneliti terdahulu Hana Crysanti (2009) menyatakan ada pengaruh positif 
antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. 
 
H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. 
 
2.6.2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap turnover intention Melalui 
Kepuasan Kerja 
Ketika seorang dalam organisasi memiliki komitmen yang kuat akan 
organisasinya maka membuat anggota organisasi tersebut bertanggungjawab 
dengan pekerjaannya sehingga akan memberikan hasil kerja yang baik yang 
akan menimbulkan kepuasan kerja. Sehingga dengan kepuasan kerja yang di 
dapat dalam organisasi tersebut akan meminimalkan tingkan turnover 
intention dalam organiasai tersebut. 
Peneliti terdahulu Sumarto (2009) juga menyatakan ada pengaruh negative 
antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention. 




Selain itu Dian Indri (2008) menyatakan ada pengaruh positif antara komitmen 
organisasi terhadap kepuasan kerja. Jadi secara tidak langsung komitmen 
organisasi mempengaruhi turnover intention melalui kepuasan kerja. 
H2: Komitmen organisasi mempengaruhi turnover intention melalui 
kepuasan kerja. 
 
2.7. Definisi dan Pengukuran Variabel 
2.7.1. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi di definisikan sebagai perekat sosial yang mengikat 
anggota organisasi secara bersama – sama. Budaya organisasi ini diukur 
dengan instrumen yang dikembangkan oleh Robbins (1996) yang mengacu 
pada karakteristik budaya organisasi menurut Robbins (1996) yaitu: inovasi 
dan pengambilan resiko,perhatian terhadap detail, orientasi hasil,orientasi 
orang,  orientasi tim, keagresifan, dan stabilitas dengan lima poin skala likert,1 
untuk jawaban sangat tidak setuju hingga 5 untuk jawaban sangat setuju, 
semakin tinggi skalanya makan semakin kuat budaya organisasinya. 
 
2.7.2. Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisais didefinisikan sebagai loyalitas responden pada 
organisasi untuk tetap setia pada organisasi. Komitmen organiasai ini diukur 
dengan instrumen yang dikembangkan Meyer dan Allen (1984) mengacu pada 
komponen komitmen organisasi yaitu affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment dengan lima poin skala likert,1 untuk 
jawaban sangat tidak setuju hingga 5 untuk jawaban sangat setuju, semakin 
tinggi skalanya makan semakin tinggi komitmen organisasinya. Pertanyaan 
nomor 5,11, dan 15 di recoding. 
 
2.7.3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja di definisikan sebagai tingkat kepuasan responden dalam 
organisasi akan pekerjaannya. Kepuasan kerja ini diukur menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh Larkin (1990) dengan lima poin skala 
likert, 1 untuk jawaban sangat tidak setuju hingga 5 untuk jawaban sangat 
setuju. Semakin tinggi skalnya semakin tinggi kepuasan kerja auditor. 
 
2.7.4. Turnover Intention 
Turnover Intention di definisikan sebagai keinginan responden untuk 
meninggalkan pekerjaannya dan mencari tempat kerja yang lain. Turnover 
intention ini diukur dengan instrumen yang dikembangkan Abelson  (1987) 
mengacu pada pengertian turnover intention menurut Abelson (1987) yang 
membagi turnover intention menjadi empat yaitu pikiran untuk keluar, 
keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan, kemungkinana menemukan 
pekerjaan di tempat lain dan keinginan untuk berpindah dengan lima poin 
skala likert, 1 untuk jawaban sangat tidak setuju hingga 5 untuk jawaban 
sangat setuju. Semakin tinggi skalnya semakin tinggi tingkat turnover 
intention responden. Pertanyaan nomor 6 di recoding. 
 
 




3. METODE PENELITIAN 
3.1. Obyek dan Lokasi Penelitian 
Objek dalam penelitian ini adalah Auditor di KAP. Sedangkan penelitian ini 
dilakukan di beberapa kantor akuntan publik di Semarang. 
 
3.2. Populasi dan Sampel 
Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau 
subjek yang mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang 
sama untuk dipilih menjadi anggota sampel (Umar, 2001:77). Populasi yang 
dimaksud dalam penelitian ini adalah semua auditor yang bekerja di kantor akuntan 
publik di Semarang. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 160 auditor dari 18 
KAP  yang terdaftar di website IAPI tahun 2011. 
Sampel merupakan bagian dari populasi. Adapun teknik pengambilan sampel 
dalam penelitian ini adalah judgment sampling, yaitu pengambilan sampel dengan 
kriteria tertentu, adapun kriteria sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Auditor yang bekerja di KAP di Semarang 
2. Auditor yang bersedia menjadi responden dalam penelitian ini dan bersedia 
mengisi kuisioner.  
Jumlah sampel dalam penelitian ini 44 orang auditor berdasarkan auditor yang 
bersedia mengisi kuisioner (data terlampir). 
 
3.3. Metode Pengumpulan Data 
3.3.1. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalh data primer. Data 
primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu 
atau perorangan seperti hasil wawancara atau hasil pengisian kuesioner yang 
biasa dilakukan oleh peneliti (Umar, 2001: 42). Data primer ini berupa data 
identitas responden dan tanggapan responden atas jawaban tentang budaya 
organisasi,komitmen organisasi,kepuasan kerja dan turnover intention yang 
dibagikan langsung oleh peneliti kepada responden. 
 
3.3.2. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik yang digunakan dalam mengumpulkan data dalam penelitian ini 
adalah teknik survei yaitu, pengumpulan data primer dengan memberikan 
pertanyaan kepada responden individu. (Jogiyanto, 2007). 
 
3.3.3. Alat Pengumpulan Data 
Alat pengumpulan data dilakukan melalui pembagian kuesioner. 
Kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang dibagikan kepada para auditor 
yang menjadi sampel penelitian untuk diisi dan jawaban yang didapat 










3.3.4. Pengujian Alat Pengumpulan Data 
3.3.4.1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesiner tersebut (Ghozali ,2006). 
Pada uji validitas digunakan perhitungan korelasi product moment 




  dimana: 
   r = Angka korelasi 
   n  = Jumlah responden  
∑ X  = Jumlah skor butir  
∑ X2 = Jumlah skor butir kuadrat  
∑ Y  = Jumlah skor total  
∑ Y2  = Jumlah kuadran skor total keseluruhan nilai butir soal  
∑ XY= Hasil perkalian antara skor butir soal dengan jumlah 
skor total 
Taraf signifikan : 5% = 0,05 
 
Kriteria pengujian validitas : 
a. Apabila r hitung > r tabel, maka terdapat korelasi antara variabel 
X dengan variabel Y dan dinyatakan valid. 
b. Apablia r hitung < r tabel maka tidak terdapat korelasi antara 
variabel X dengan variabel Y dan dinyatakan tidak valid. 
 
3.3.4.2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk 
digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut 
sudah baik (Arikunto, 1998:170). 
Alat untuk mengukur reliabilitas adalah Cronbach’s Alpha : 
                      k.r 
Rumus :  =  
   1 + ( k – 1 ) r 
 
Keterangan : 
 = koefisien Cronbach’s Alpha. 
k = jumlah item. 
r = rata – rata korelasi antar item. 
1 = konstanta. 
rXY = 
n. ∑XY - ∑X. ∑Y 
√{n. ∑X² - (∑X)²} – {n.∑Y² - (∑Y) ²} 





Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach 
Alpha > 0,60. 
 
3.3.5. Uji Asumsi Klasik 
3.3.5.1. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas perlu dilakukan untuk melihat apakah antara 
variabel  independent dalam model regresi  memiliki hubungan yang 
sempurna atau mendekati sempurna. Jika model regresi mengandung 
multikolinearitas dalam persamaan regresi dapat dilakukan dengan 
melihat nilai VIF (variance inflationfactor) .Jika nilai VIF ≥ dari 10, 
maka terjadi hubungan multikolinearitas (Ghozali ,2006). 
 
3.3.5.2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastitas dan jika 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 
yang homoskedastitas. Pengujian ini dilakukan dengan uji glejser 
yaitu dengan meregresikan variabel-variabel independent terhadap 
variabel dependen yaitu absolute residual. Pengujian ini dilihat di nilai 
t, bila nilai t signifikan diatas 5 % (0,05) berarti data yang digunakan 
tidak mengandung unsur heterokedastisitas (Ghozali ,2006). 
 
3.3.5.3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi variabel pengganggu memiliki distribusi normal. Uji t dan F 
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika 
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk 
jumlah sampel kecil. Pengujian ini dilakukan dengan uji Kolmorov-
Smirnov dengan melihat nilai signifikansinya. Jika nilai 
signifikansinya berada dibawah tingkat signifikan 0,05 maka dapat 
disimpulkan data tidak normal. 
 
3.3.6. Uji Hipotesis 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Path Analysis. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda Rumus 

















KO = β0  +  β1  BO + e 
  
Hipotesis 2: 
TI = β0  +  β2  KO + e     (1) 
KK = β0  +  β3  KO + e    (2) 
TI= β0 +  β4  KO+  β5 KK + e    (3) 
  
Keterangan : 
KO  = Komitmen Organisasi 
BO   = Budaya Organisasi 
KK  = Kepuasan Kerja 
TI  = Turnover Intention 
β0  = Konstanta 
β1  - β5  = Koefisien regresi  
e  = variabel pengganggu 
 
H0: β1 < 0. Budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif  terhadap 
komitmen organisasi. 
Ha: β1 > 0.  Budaya organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi. 
H0: β2 < 0. Komitmen organisasi tidak mempunyai pengaruh terhadap 
turnover intention melalui kepuasan kerja. 
Ha: β2  >  0. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap turnover 
intention melalui kepuasan kerja. 
 
Kriteria Penerimaan Hipotesis: 
 
a. Hipotesis 1 diterima bila: 
Jika t hitung β1 >  1,645 maka H0 ditolak dan Ha diterima sehingga budaya 
organisasi mempunyai pengaruh positif  terhadap Komitmen Organisasi. 
b. Hipotesis 2 diterima bila  













1. Variabel independen (KO) secara signifikan berhubungan dengan 
variabel mediasi (KK) 
2. Variabel mediasi (KK) secara signifikan berhubungan dengan variabel 
dependen (TI) 
3. Variabel dependen (KO) secara signifikan berhubungan dengan 
variabel dependen (TI) 
4. Hubungan antara variabel independen (KO) dengan variabel dependen 
(TI) menurun setelah dikontrol variabel mediasi (KK) 
 
Jika t hitung β2  > 1,645, maka H0 ditolak dan Ha diterima sehingga 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh negative terhadap turnover 
intention melalui kepuasan kerja. 
 
4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Deskripsi Responden 
4.1.1. Gambaran Umum Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah auditor yang masih aktif bekerja di 
Kantor Akuntan Publik (KAP) di Semarang dan bersedia mengisi kuesioner 
penelitian. Berikut adalah rincian responden berdasarkan KAP tempat bekerja 
sekarang : 
Tabel 4.1 














Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Pada tabel 4.1 dapat dilihat dari 57 kuesioner yang disebar jumlah 
kuesioner yang kembali dan dapat diolah adalah 4 kuesioner. Dengan 
demikian tingkat pengembalian kuesioner (response rate) adalah sebesar 
77,19%. 
Daftar KAP kuesioner yang kuesioner yang 
  dikirim bisa diolah 
KAP Achmad, Rasyid 5 4 
KAP Bayudi Watu 10 10 
KAP Benny, Tony, Frans 2 2 
KAP Darsono, Budi 5 3 
KAP Drs Hananta Budianto 5 5 
KAP Drs Idjang  Soetikno 5 3 
KAP Leonard, Mulia, Richard 5 5 
KAP Ngurah Arya 5 5 
KAP Drs Soekamto 5 4 
KAP Drs Tahrir Hidayat 5 1 
KAP Yulianti 5 2 
Total 57 44 




Pada penelitian ini, gambaran umum respondennya meliputi jenis kelamin, 
usia, lama bekerja, dan pendidikan terakhir. Berikut ini adalah tabel yang 





Keterangan Kriteria Jumlah 
 
Persentase 







Usia < 25 tahun 17 
 
38.6 
  ≥ 25 tahun 27 
 
61.4 







Jabatan Auditor Junior 34 
 
77.3 
  Auditor Senior 10 
 
22.7 




 ≥ 2 tahun 20 
 
45,5 
Sumber : Data diolah 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas diketahui bahwa responden terdiri dari 43,2% 
pria dan 56,8% wanita. Sedangkan dilihat dari segi usia, responden sebagian 
besar berusia ≥ 25 tahun (61,4%). Dilihat dari pendidikan terakhir sebagian 
besar responden pendidikan terakhirnya S1 ( 88,6%). Dilihat dari jabatanya, 
sebagian responden menjabat sebagai auditor junior (77,3%). Dilihat dari 
lamanya bekerja, sebagian besar responden telah bekerja < 2 tahun (54,5%). 
 
4.1.2. Persepsi Responden Dikelompokan Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.3 











Pria N 19 19 19 19 
 
Mean 44,31 38,95 14,48 19,11 
Wanita N 25 25 25 25 
 
Mean 45,52 38,44 13,96 18,68 
Sumber : Data diolah 
Dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin responden, diketahui bahwa 
budaya organiasi lebih kuat diterima oleh responden wanita, sedangkan 
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan keinginan berpindah kerja lebih 









4.1.3. Persepsi Responden Dikelompokan Berdasarkan Usia 
Tabel 4.4 












< 25 tahun N 17 17 17 17 
 
Mean 45,70 37,88 14,12 18,82 
≥ 25 tahun N 27 27 27 27 
 
Mean 44,56 39,15 14,22 18,89 
Sumber Data diolah 
Dikelompokkan berdasarkan usia responden, diketahui bahwa budaya 
organiasi lebih kuat diterima oleh responden yang berusia kurang dari 25 
tahun, sedangkan komitmen organisasi, kepuasan kerja dan keinginan 
berpindah kerja lebih tinggi dirasakan oleh responden yang berusia diatas 25 
tahun.  
 
4.1.4. Persepsi Responden Dikelompokan Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.5 











<  2 tahun N 24 24 24 24 
 
Mean 44,58 39,29 14 18,62 
≥  2 tahun N 20 20 20 20 
 
Mean 45,54 37,9 14,4 19,15 
Sumber : Data diolah 
Dikelompokkan berdasarkan lama bekerja responden, diketahui bahwa 
budaya organiasi lebih kuat diterima oleh responden yang bekerja lebih dari 2 
tahun, komitmen organisasi juga lebih tinggi dirasakan responden yang 
bekerja kurang dari 2 tahun, sedangkan kepuasan kerja dan keinginan 
berpindah kerja lebih tinggi dirasakan oleh responden yang bekerja lebih dari 
















4.1.5. Persepsi Responden Dikelompokan Berdasarkan Pendidikan 
Tabel 4.6 











D3 N 5 5 5 5 
 
Mean 46,2 37,6 14,4 18,8 
S1 N 39 39 39 39 
 
Mean 44,84 38,8 14,15 18,87 
  Sumber : Data diolah 
Dikelompokkan berdasarkan pendidikan terkahir responden, diketahui 
bahwa budaya organiasi lebih kuat diterima oleh responden yang memiliki 
pendidikan terakhir D3, kepuasan kerja juga lebih tinggi dirasakan oleh 
responden yang memiliki pendidikan terakhir D3, sedangkan komitmen 
organisasi dan keinginan untuk berpindah lebih tinggi dirasakan oleh 
responden yang memiliki pendidikan terakhir S1.  
 
4.1.6. Persepsi Responden Dikelompokan Berdasarkan Jabatan 
Tabel 4.7 













Junior N 34 34 34 34 
 
Mean 44,82 38,53 14,09 18,85 
Auditor 
Senior N 10 10 10 10 
 
Mean 45,60 39,1 14,5 18,9 
Sumber : Data diolah 
Dikelompokkan berdasarkan jabatan responden, diketahui bahwa budaya 
organiasi lebih kuat diterima oleh responden yang menjabat sebagai auditor 
senior, komitmen organisasi,kepuasan kerja dan keinginan untuk berpindah 
juga lebih tinggi dirasakan oleh auditor senior. 
 
4.2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
4.2.1. Hasil Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel. Pengujian pertama untuk uji validitas dilakukan untuk menguji 
variabel budaya organisasi: 
 
 





Hasil Pengujian Validitas Budaya Organisasi 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,447 0,297 Valid 
X2 0,734 0,297 Valid 
X3 0,388 0,297 Valid 
X4 0,526 0,297 Valid 
X5 0,420 0,297 Valid 
X6 0,522 0,297 Valid 
X7 0,071 0,297 Tidak Valid 
X8 0,007 0,297 Tidak Valid 
X9 0,486 0,297 Valid 
X10 0,388 0,297 Valid 
X11 0,682 0,297 Valid 
X12 0,760 0,297 Valid 
X13 0,605 0,297 Valid 
X14 0,337 0,297 Valid 
Sumber: Data diolah 
Dari uji validitas untuk variabel budaya organisasi pada tabel 4.8  terdapat 
dua pertanyaan tidak valid pada pertanyaan nomor 7 dan 8 karena r hitung < r 
tabel. Maka pertanyaan nomor 7 dan 8 dihilangkan,sehingga uji validitas 
setelah pertanyaan nomor 7 dan 8 dihilangkan adalah sebagai berikut: 
 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Validitas Budaya Organisasi 
 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,514 0,297 Valid 
X2 0,782 0,297 Valid 
X3 0,476 0,297 Valid 
X4 0,617 0,297 Valid 
X5 0,429 0,297 Valid 
X6 0,549 0,297 Valid 
X7 0,473 0,297 Valid 
X8 0,394 0,297 Valid 
X9 0,633 0,297 Valid 
X10 0,778 0,297 Valid 
X11 0,554 0,297 Valid 
X12 0,377 0,297 Valid 
Sumber: Data diolah 
Dilihat dari tabel 4.9 diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel sehingga 
semua item pertanyaan untuk variabel budaya organisasi ini dapat dikatakan 









Hasil Pengujian Validitas Komitmen Organisasi 
 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,595 0,297 Valid 
X2 0,642 0,297 Valid 
X3 0,631 0,297 Valid 
X4 0,705 0,297 Valid 
X5 0,106 0,297 Tidak Valid 
X6 0,745 0,297 Valid 
X7 0,669 0,297 Valid 
X8 0,706 0,297 Valid 
X9 0,739 0,297 Valid 
X10 0,392 0,297 Valid 
X11 0,063 0,297 Tidak Valid 
X12 0,619 0,297 Valid 
X13 0,639 0,297 Valid 
X14 0,652 0,297 Valid 
X15 0,015 0,297 Tidak Valid 
Sumber: Data diolah 
Dari uji validitas untuk variabel komitmen organisasi pada tabel 4.10 
Terdapat tiga pertanyaan tidak valid pada pertanyaan nomor 5, 11 dan 15 
karena r hitung < r tabel. Maka pertanyaan nomor 5,11, dan 15 
dihilangkan,sehingga uji validitas setelah pertanyaan nomor 5, 11, dan 15 
dihilangkan adalah sebagai berikut: 
 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Validitas Komitmen Organisasi 
 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,612 0,297 Valid 
X2 0,626 0,297 Valid 
X3 0,653 0,297 Valid 
X4 0,777 0,297 Valid 
X5 0,776 0,297 Valid 
X6 0,739 0,297 Valid 
X7 0,705 0,297 Valid 
X8 0,807 0,297 Valid 
X9 0,426 0,297 Valid 
X10 0,629 0,297 Valid 
X11 0,649 0,297 Valid 
X12 0,680 0,297 Valid 
Sumber: Data diolah 
Dilihat dari tabel 4.11 diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel sehingga 
semua item pertanyaan untuk variabel budaya organisasi ini dapat dikatakan 
valid.  Berikut adalah hasil uji validitas untuk variabel kepuasan kerja: 
 





Hasil Pengujian Validitas Kepuasan Kerja 
 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,503 0,297 Valid 
X2 0,565 0,297 Valid 
X3 0,565 0,297 Valid 
X4 0,507 0,297 Valid 
Sumber: Data diolah 
Dilihat dari tabel 4.12 diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel sehingga 
semua item pertanyaan untuk variabel budaya organisasi ini dapat dikatakan 
valid. Berikut adalah hasil uji validitas untuk variabel turnover intention: 
Tabel 4.13 
Hasil Pengujian Validitas Turnover Intention 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
X1 0,521 0,297 Valid 
X2 0,481 0,297 Valid 
X3 0,448 0,297 Valid 
X4 0,625 0,297 Valid 
X5 0,392 0,297 Valid 
X6 0,374 0,297 Valid 
Sumber: Data diolah 
Dilihat dari tabel 4.13 diketahui bahwa nilai r hitung > r tabel sehingga 
semua item pertanyaan untuk variabel budaya organisasi ini dapat dikatakan 
valid. 
 
4.2.2. Hasil Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil dari 
kuesioner dapat dipercaya atau reliabel. Berikut ini adalah hasilnya: 
 
Tabel 4.14 





Budaya Organisasi 0,865 Reliabel 
Komitmen Organisasi 0,920 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,741 Reliabel 
Turnover Intention 0,732 Reliabel 
Sumber: Data diolah 
Dilihat dari tabel 4.14 dapat diketahui bahwa untuk masing-masing 
variabel pada penelitian ini yaitu budaya organisasi, komitmen organisasi, 
kepuasan kerja dan turnover intention memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang 
lebih besar daripada 0,6 sehingga dikatakan reliabel. 





4.3. Analisis Deskriptif Penelitian 
Analisis ini dilakukan dengan memperinci jawaban dari responden yang 
dikelompokkan dalam kategori skor, dan bertujuan untuk memperjelas gambaran 










Budaya Organisasi 12 12 – 60 33 - 56 45 Sedang 
Komitmen 
Organisasi 
12 12 – 60 12 – 57 38,65 Sedang 
Kepuasan Kerja 4 4 – 20 4 – 18 14,18 Sedang 
Turnover Intention 6 6 – 30 12 – 27 18,86 Sedang 
Sumber: Data diolah 
Variabel budaya organisasi diukur dengan 12 indikator valid yang diukur dengan 
skala 1 sampai dengan 5 sehingga mempunyai kisaran teoritis antara 12 sampai 
dengan 60 dan nilai tengah 45. Dengan menggunakan tiga kriteria maka dapat dibuat 
range sebagai berikut: 
1. 12 – 28 = Rendah 
2. 29 – 45 = Sedang 
3. 46 – 60 = Tinggi 
Nilai skor rata-rata empiris jawaban responden untuk variabel budaya organisasi 
adalah sebesar 45 yang berarti rata-rata ini nilainya berada dalam skala sedang 
cenderung tinggi. Budaya organisasi yang berada pada skala ini menunjukan budaya 
organisasi yang diterapkan di KAP temapt responden bekerja cenderung kuat dan 
dapat diterima oleh responden.   
Variabel komiten organisasi diukur dengan 12 indikator valid yang diukur 
dengan skala 1 sampai dengan 5 sehingga mempunyai kisaran teoritis antara 4 
sampai dengan 20 dan nilai tengah 38,65. Dengan menggunakan tiga kriteria maka 
dapat dibuat range sebagai berikut: 
1. 12 – 28 = Rendah 
2. 29 – 45 = Sedang 
3. 46 – 60 = Tinggi 
Nilai skor rata-rata empiris jawaban responden untuk variabel komitmen 
organisasi adalah sebesar 38,65  yang berarti rata-rata ini nilainya berada dalam skala 
sedang. Komitmen organisasi yang berada pada skala sedang menunjukan auditor di 
KAP yang menjadi responden dalam penelitian ini memiliki komitmen organisasi 
yang cukup tinggi.  
Variabel kepuasan kerja diukur dengan 4 indikator valid yang diukur dengan 
skala 1 sampai dengan 5 sehingga mempunyai kisaran teoritis antara 12 sampai 




dengan 60 dan nilai tengah 14,18. Dengan menggunakan tiga kriteria maka dapat 
dibuat range sebagai berikut: 
1. 4 – 9,33 = Rendah 
2. 9,34 – 14,66 = Sedang 
3. 14,67 – 20 = Tinggi 
Nilai skor rata-rata empiris jawaban responden untuk variabel kepuasan kerja  
adalah sebesar 14,18  yang berarti rata-rata ini nilainya berada dalam skala sedang. 
Kepuasan kerja  yang berada pada skala sedang menunjukan auditor di KAP yang 
menjadi responden dalam penelitian ini memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup 
tinggi.  
Variabel turnover intention diukur dengan 6 indikator valid yang diukur dengan 
skala 1 sampai dengan 5 sehingga mempunyai kisaran teoritis antara 6 sampai 
dengan 30 dan nilai tengah 18,86. Dengan menggunakan tiga kriteria maka dapat 
dibuat range sebagai berikut: 
1. 6 – 13,99 = Rendah 
2. 14 – 21,99 = Sedang 
3. 22 – 30  = Tinggi 
Nilai skor rata-rata empiris jawaban responden untuk variabel turnover intention  
adalah sebesar 18,86  yang berarti rata-rata ini nilainya berada dalam skala sedang. 
Turnover Intention  yang berada pada skala sedang menunjukan auditor di KAP yang 
menjadi responden dalam penelitian ini memiliki tingkat keinginan untuk keluar dari 
KAP tempat merka bekerja saat ini cukup rendah.  
 
4.4. Hasil Analisis Data 
4.4.1. Uji Asumsi Klasik 
4.4.1.1. Uji Multikolinearitas 
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan mendeteksi nilai 






Berdasarkan pada tabel 4.16 diketahui bahwa kedua variabel 
independen yang ada yaitu komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Maka dapat 
dikatakan data pada penelitian ini bebas dari multikolinearitas. 
Coefficientsa
4,481 ,562 7,971 ,000
-,183 ,230 -,185 -,793 ,432 ,389 2,568












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity  Statistics
Dependent Variable: Turnover Intentiona. 





4.4.1.2. Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan melakukan uji 
Glejser. Berikut ini adalah hasilnya: 
 
Tabel 4.17 
Uji Heteroskedastisitas (1) 
 
   
Dilihat dari tabel 4.17 diketahui bahwa nilai signifikansi untuk 
variabel independen yaitu budaya organisasi > 0,05 sehingga dapat 
dikatakan bahwa data pada penelitian ini telah bebas dari 
heteroskedastisitas. 
Tabel 4.18 
Uji Heteroskedastisitas (2) 
 
Dilihat dari tabel 4.18 diketahui bahwa nilai signifikansi untuk 
variabel independen yaitu komitmen organisasi dan kepuasan kerja > 
0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa data pada penelitian ini telah 
bebas dari heteroskedastisitas. 
 
4.4.1.3. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dilakukan dengan melakukan pengujian 
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Dependent  Variable: AbsUta. 
Coefficientsa
-,022 ,314 -,069 ,946
,047 ,129 ,089 ,365 ,717













Dependent Variable: AbsUta. 









Uji Normalitas (2) 
 
 
Dilihat dari tabel 4.19  dan 4.20  diketahui bahwa nilai Asymp. 
Sig. untuk unstandardized residual pada penelitian ini adalah lebih 
besar daripada 0,05 sehingga dapat dikatakan data pada penelitian ini 
normal. 
 
4.4.2. Uji Kelayakan Model 
Uji kelayakan model dilakukan dengan melihat koefisien determinasi pada 
model penelitian untuk melihat seberapa besar kemampuan variabel bebas 
dalam menjelaskan variabel terikatnya. Berikut adalah nilai R
2
 pada model 
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Nilai R dan Koefisien determinasi (1) 
 
 
Tabel 4.21 menunjukkan bahwa nilai Adjusted R
2
 adalah sebesar 0,243 
Berarti budaya organisasi dalam penelitian ini mampu menjelaskan varians 
komitmen organisasi sebesar 24,3%, di mana selebihnya yaitu 76,7% 
dijelaskan oleh faktor-faktor di luar variabel tersebut. 
 
Tabel 4.22 
Nilai R dan Koefisien determinasi (2) 
 
 
Tabel 4.22 menunjukkan bahwa nilai Adjusted R
2
 adalah sebesar 0,130. 
Berarti komitmen organisasi dan kepuasan kerja dalam penelitian ini mampu 
menjelaskan varians turnover intention sebesar 13%, di mana selebihnya yaitu 
87% dijelaskan oleh faktor-faktor di luar variabel tersebut 
Uji kelayakan model juga dilakukan dengan melihat nilai F hitung dan 
taraf signifikansi yaitu sebagai berikut pada hipotesis satu dan dua: 
  
Tabel 4.23 
Uji  F (1) 
 
 
Tabel 4.23 dapat dilihat nilai F hitung sebesar 13,491 dengan probabilitas 
jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk 
Model Summary
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memprediksi komitmen organisasi sehingga dapat dikatakan budaya 
organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
  
Tabel 4.24 
Uji  F (2) 
 
 
Tabel 4.24 dapat dilihat nilai F hitung sebesar 3,006 dengan probabilitas 
0,057 lebih besar dari 0,05. 
 
4.4.3. Analisis Regresi 
Pengujian regresi linier sederhana dilakukan untuk menguji pengaruh 
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi. Berikut hasil regresinya: 
 
Tabel 4.25 
Hasil Uji Regresi Hipotesis 1 
 
 
Berdasarkan pada tabel 4.25  Diketahui bahwa variabel budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
dengan t hitung sebesar +3,673 dengan tingkat signifikansi pengujian (P – 
value) sebesar 0,001. Maka hipotesis pertama yang berbunyi “Budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi” diterima 
karena nilai t hitung > 1,645 dan nilai koefisien regresi positif. 
Untuk menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
melalui kepuasan kerja menggunakan path analysis,namun sebelum itu 
pengujian mediasi ini harus memenuhi syarat mediasi sebagai berikut: 
1. Komitmen organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap turnover 
intention 
2. Komitmen organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasia. 
Dependent Variable: Turnover Intentionb. 
Coefficientsa
,624 ,712 ,876 ,386












Dependent  Variable: Komitmen Organisasia. 




3. Kepuasan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap turnover intenton 
4. Hubungan antara variabel independen (KO) dengan variabel dependen (TI) 
menurun setelah dikontrol variabel mediasi (KK) 
Berikut hasil regresinya: 
 
Tabel 4.26 
Hasil Uji Regresi Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 
 
 
Berdasarkan pada tabel 4.26  Diketahui bahwa variabel komitmen 
organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention dengan t hitung sebesar -2,336 dengan tingkat signifikansi pengujian 
(P – value) sebesar 0,024. 
 
Tabel 4.27 
Hasil Uji Regresi Komitmen Organsiasi terhadap Kepuasan Kerja 
 
 
Berdasarkan pada tabel 4.27  Diketahui bahwa variabel komitmen 
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
dengan t hitung sebesar +8,115 dengan tingkat signifikansi pengujian (P – 













4,223 ,470 8,989 ,000












Dependent Variable: Turnover Intentiona. 
Coefficientsa
1,225 ,291 4,212 ,000












Dependent  Variable: Kepuasan Kerjaa. 





Hasil Uji Regresi Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
 
Berdasarkan pada tabel 4.28  Diketahui bahwa variabel kepuasan kerja 
organisasi pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan 




Hasil Uji Regresi 
 
Dari hasil uji regresi pada tabel 4.29  Diketahui bahwa hubungan antara 
variabel komitmen organisasi dengan variabel turnover intention menurun 
setelah dikontrol variabel kepuasan kerja dan menjadi tidak signifikan, namun 
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention tidak signifikan hal ini 
membuktikan kepuasan kerja tidak bisa memediasi pengaruh komitmen 
organisasi terhadap turnover intention, sehingga hipotesis yang berbunyi 
“komitmen organisasi mempengaruhi turnover intention melalui kepuasan 
kerja” ditolak karena salah satu syarat mediasi tidak terpenuhi. 
 
4.5. Pembahasan 
Hasil pengujian hipotesis 1 diterima, hal ini menunjukan budaya organisasi yang 
diterapkan dengan baik di KAP tempat auditor bekerja, jika mampu diterima dengan 
baik maka akan membuat auditor di dalamnya memiliki komitmen organisasi yang 
tinggi. Budaya organisasi yang kuat akan mempengaruhi cara pikir setiap anggota 
organisasi yang akan menunjang produktivitas anggota organisasi. Individu yang 
merasa tidak nyaman dalam suatu lingkungan akan mengalami ketidakberdayaan dan 
kekhawatiran. Sebaliknya jika mereka merasa nyaman dengan lingkungannya 
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Dependent Variable:  Turnover Intentiona. 
Coefficientsa
4,481 ,562 7,971 ,000
-,183 ,230 -,185 -,793 ,432













Dependent Variable: Turnover Intentiona. 





Deskripsi Jawan Responden Mengenai Budaya Organisasi 
 
No Pertanyaan Rata – Rata Keterangan 
1 Inovasi dan Pengambilan Resiko 3,5 Sedang 
2 Inovasi dan Pengambilan Resiko 3,7 Sedang 
3 Perhatian terhadap Detail 3,6 Sedang 
4 Perhatian terhadap Detail 3,9 Tinggi 
5 Orientasi Hasil 3,4 Sedang 
6 Orientasi Hasil 3,7 Sedang 
7 Orientasi Tim 3,9 Tinggi 
8 Orientasi Tim 3,9 Tinggi 
9 Keagresifan 3,8 Sedang 
10 Keagresifan 4 Tinggi 
11 Stabilitas 3,8 Sedang 
12 Stabilitas 3,8 Tinggi 
 
Budaya Organisasi menggunakan 12 indikator dengan rentang jawaban antara 1 
sampai dengan 5. Dengan menggunakan tiga kriteria, maka penggolongannya 
adalah: 
1. 1 – 2,3  = Rendah 
2. 2,4 – 3,7 = Sedang 
3. 3,8 – 5  = Tinggi 
Tabel 4.30 menunjukan dari hasil jawaban responden budaya organisasi yang 
diterapkan di Kantor Akuntan Publik cenderung baik dan kuat baik dari segi inovasi 
dan pengambilan resiko,perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi tim, 
keagresifan, dan stabilitas. Pada saat KAP menerapkan budaya yang baik,dan dapat 
diterima serta dianut bersama oleh para auditor di dalam KAP tersebut, maka kondisi 
tersebut membuat auditor nyaman dalam bekerja dan timbul komitmen dari auditor 
tersebut akan organisasinya. Dengan demikian penerapan budaya organisasi yang 
baik akan meningkatkan komitmen organisasi dari para auditor.Maka hasil penelitian 
ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Hana Crysanti (2009) yang 
menyatakan ada pengaruh positif antara budaya organisasi terhadap komitmen 
organisasi.  
Hasil pengujian hipotesis 2 yang berbunyi komitmen organisasi mempengaruhi 
turnover intention melalui kepuasan kerja ditolak. Hal ini karena pengaruh kepuasan 
kerja terhadap turnover intention tidak signifikan setelah dikontrol dengan komitmen 
organisasi sehingga menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi 
pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention. Hal ini berarti kepuasan 
kerja hanya dapat menjadi variabel independen terhadap turnover intention.  
Pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention dalam penelitian ini 
signifikan sehingga terbukti komitmen organisasi yang tinggi akan meminimalkan 
tingkat keinginan berpindah dalam lingkungan Kantor Akuntan Publik.  Komitmen 
organisasi yang tinggi dari para auditor di KAP akan membuat para auditor lebih 
loyal dan menunjukan sikap yang positif dengan bertanggungjawab atas 
pekerjaannya, dengan loyalitas tersebut maka kecil kemungkinan auditor untuk 
meninggalkan pekerjaannya. Hasil ini mendukung penelitian Sumarto (2009). 




Sehingga semakin kuat budaya organisasi akan semakin tinggi komitmen organsiasi 
yang akan meminimalkan tingkat turnover intention di lingkungan KAP. 
Kepuasan kerja dalam penelitian ini tidak dapat menjadi pemediasi antara 
komitmen organisasi terhadap keinginan berpindah. Hal ini terlihat dari tabel 4.30 
dan 4.31 yang menunjukan bahwa ketika auditor memiliki kepuasan kerja yang 
cenderung tinggi mereka juga memiliki pikiran untuk keluar yang cenderung tinggi 
yang menunjukan kepuasan kerja yang tinggi tidak meminimalkan keinginan 
berpindah di KAP.  
Rata – rata responden dalam penelitian ini memiliki kepuasan kerja yang tinggi, 
kepuasan mereka adalah kepuasan akan pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan 
kepuasan kerja yang tinggi auditor merasa sudah banyak ilmu yang akan digunakan 
untuk mencari pekerjaan yang lebih baik diluar KAP. Bekerja di KAP seringkali 
digunakan sebagai sarana untuk mendapat ilmu dan pengalaman kerja terkait banyak 
kasus yang dihadapi saat mengaudit, biasanya auditor dengan kemampuan tinggi bisa 
saja mendapat tawaran pekerjaan dari klien saat mengaudit (Ayanami dalam Hanny 
Hartono 2010).  
Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Dennis et al pada tahun 
1996 yang menyatakan profesi auditor sebagai pilihan karir merupakan batu loncatan 
karir nonauditor. Pekerjaan sebagai auditor digunakan untuk mengasah keahlian 
yang akan ditransfer ke profesi nonauditor. Sehingga dengan inilah yang menjadi 
alasan bagi auditor yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi tetap ingin keluar dari 
KAP tempat mereka bekerja sekarang. 
Maka hasil penelitian ini tidak sepenuhnya mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh Sumarto (2009) yang menyatakan ada pengaruh negatif antara komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention, karena dalam penelitian 
ini kepuasan kerja yang tinggi tidak dapat meminimalkan tingkat turnover intention. 
 
Tabel 4.31 
Deskripsi Jawan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
 
No Pertanyaan Rata – Rata Keterangan 
1 Puas dengan pekerjaan 3,8 Tinggi 
2 Kesukaan dengan pekerjaan 3,8 Tinggi 
3 Tidak ingin pindah dari pekerjaan 3,3 Sedang 
4 Kesukaan dengan pekerjaan 3,4 Sedang 
 
Kepuasan kerja menggunakan 4 indikator dengan rentang jawaban antara 1 
sampai dengan 5. Dengan menggunakan tiga kriteria, maka penggolongannya 
adalah: 
1. 1 – 2,3  = Rendah 
2. 2,4 – 3,7 = Sedang 












Deskripsi Jawan Responden Mengenai Turnover Intention 
No Pertanyaan Rata – Rata Keterangan 
1 Pikiran Untuk Keluar 3,6 Sedang 
2 Pikiran Untuk Keluar 3,4 Sedang 
3 Keinginan untuk Mencari Lowongan Pekerjaan 2,7 Sedang 
4 Keinginan untuk Mencari Lowongan Pekerjaan 2,7 Sedang 
5 Kemungkinan Menemukan Pekerjaan di 
Tempat Lain 3,6 
Sedang 
6 Keinginan Untuk Berpindah 2,8 Sedang 
 
Turnover Intention menggunakan 6 indikator dengan rentang jawaban antara 1 
sampai dengan 5. Dengan menggunakan tiga kriteria, maka penggolongannya 
adalah: 
1. 1 – 2,3  = Rendah 
2. 2,4 – 3,7 = Sedang 
3. 3,8 – 5  = Tinggi 
 
5. Kesimpulan, Implikasi dan Keterbatasan 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan pada hasil analisis dan pembahasan, dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh positif antara variabel budaya organisasi terhadap komitmen 
organisasi yang berarti semakin kuat budaya organisasi dalam KAP maka semakin 
tinggi pula komitmen organisasi auditor di dalam KAP tersebut. 
2. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap 
turnover intention, hal ini berarti kepuasan kerja yang tinggi tidak dapat 
menurunkan tingkat turnover intention di dalam lingkungan Kantor Akuntan 
Publik. 
3. Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention, yang 
berarti bahwa semakin tinggi komitmen organisasi para auditor dalam Kantor 
Akuntan Publik, maka akan meminimalkan tingkat turnover intention dalam 
Kantor Akuntan Publik tersebut. 
 
5.2. Keterbatasan penelitian 
Keterbatasan penelitian ini adalah: 
1. Subyek penelitian ini hanya terbatas pada auditor di KAP di Semarang saja 
sehingga hasil penelitian ini hanya dapat diterapkan di Kantor Akuntan Publik 
Semarang. 
2. Peneliti tidak mempertimbangkan efek tiap dimensi dari variabel komitmen 
organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinyu 
dengan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Peneliti selanjutnya diharapkan 
meperhatikan efel dari setiap dimensi komitmen organisasi untuk mengetahu 
dimensi komitmen organisasi mana saja yang dapat mempengaruhi kepuasan 
kerja. 




3. Peneliti tidak memperhatikan efek dari kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi, karena responden bisa saja melihat kepuasan sebagai alasan 
timbulnya komitmen organisasi, sehingga kepuasan kerja dalam penelitian ini 
tidak terbukti dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 
intention. 
4. Variabel intervening dalam penelitian ini tidak dapat dijadikan pemediasi 
hubungan komitmen organisasi dengan turnover intention terbukti dengan 
rendahnya koefisien determinasi kedua variabel independen yaitu komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja, yang hanya mamapu menjelaskan varian 




Saran yang dapat dikemukakan pada penelitian ini antara lain adalah: 
 
1. Sebaiknya KAP menerapkan budaya organisasi yang baik terkait dengan inovasi 
dan pengambilan resiko, perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi tim, 
keagresifan, dan stabilitas karena terbukti dapat meningkatkan komitmen 
organisasi auditor dan dari komitmen organisasi itu dapat meminimalkan tingkat 
keinginan berpindah. 
2. Pada penelitian ini keinginan berpindah tidak dapat diprediksi dengan kepuasan 
kerja. KAP dapat mempertimbangkan faktor lain yang dapat meminimalkan 
tingkat keinginan berpindah seperti gaji, atau pengangkatan jabatan. 
3. Peneliti selanjtnya dapat melakukan pray survey untuk untuk mendapatkan 
prediktor apa saja yang menjadi pertimbangan bagi auditor dalam berpindah 
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